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ABSTRACT 
Parallel handling unemployment and the problem of labour shortages are inevitable 
features of nowadays’ labour market situation that affects employees and employers at 
the same time. Labour shortage is substantively more often identified as the state of 
talent shortage in substance – in Hungarian language use it has not been embedded yet. 
By the substantive examination of the two concepts it can be concluded that there are 
many parallels between them but these concepts are not exactly the same. Labour 
shortage means a general, market-wide shortage of labour force. Talent shortage in-
cludes a smaller scale of shortage, that is related to the scarcity of quality workforce. 
Possible solutions for the problems that are caused by the moderate quantity of quality; 
workforce (general labour force shortage or talent shortage), can be categorised. Before 
the choice of solution strategy, it is important to clarify the type of shortage at the or-
ganisation because it would allow choosing the action plan which is optimally applica-
ble and necessary.  
1. Bevezetés 
Az AON Hewitt (2015) „Magyarországi elkötelezettségi trendek és tanulságok” cí-
mű vizsgálatának keretében megállapította, hogy a hazai piac tekintetében a munka-
erőhiány egyre nagyobb frusztrációt okoz a munkahelyeken, amit csak fokoz a vállala-
tok évek óta tartó küzdelme a tehetségek megszerzéséért és megtartásáért. A kutatás 
eredményei is hitelesen fókuszálnak arra, hogy a munkaerőhiány és a tehetséghiány 
aktuálisan jelen van gazdasági szinten. Annak érdekében, hogy a két fogalmat össze 
tudjuk hasonlítani célszerű mindkettőt önállóan is értelmezni. Azzal kapcsolatban, 
hogy mennyire aktuális a téma feldolgozása a Google.hu weboldalon talált eredmények 
is árulkodnak, míg a „munkaerőhiány” kifejezésre 185 000 találatot, addig a „tehetség-
hiány” 898 találatot adott ki a keresőoldal 2017 tavaszán. A számok közötti hatalmas 
eltérés jól mutatja, hogy a tehetséghiány kifejezés hazai szinten nem túlságosan kuta-
tott és elemzett kérdés, ezért az ezzel kapcsolatos kutatások segíthetnek elmélyíteni az 
eddigi ismereteket. Tekintve, hogy nem egy teljesen új keletű problémával állunk 
szemben, így már léteznek a munkaerő mennyiségi és minőségi dilemmáit szolgáló 
felzárkóztató kezdeményezések, azonban azok csoportosítása tovább segíthet egysze-
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rűsíteni egy esetlegesen alkalmazható keretrendszert, ami hosszútávon hozzájárul a 
probléma pontos azonosításában és az optimális megoldási stratégia kiválasztásához. A 
kutatás elsődleges célja tehát, hogy „tehetséghiány” fogalmát munkaerő-piaci szem-
pontból elkülönítsem a gyakran szinonimájaként használt „munkaerőhiány” fogalom-
tól. A definiáláson túl a lehetséges kezelési és megoldási stratégiák csoportosítására is 
kísérletet teszek, megalkotva ezzel egy esetleges megoldási keretrendszert, ami által 
könnyebben azonosíthatóvá válnak az egyes szükséges megoldási lépések. 
2. A munkaerőhiány és tehetséghiány közötti főbb tartalmi  
különbségek összefoglalása 
A munkaerőhiány a legegyszerűbb meghatározás alapján a „munkavállalókban való 
hiány” (ÉKsz, 2003). Ennek mértékét Kornai (2014) értelmezésében az üres munkahe-
lyek száma mutatja. Gábor (1990) szerint munkaerőhiány esetén egy olyan munkaerő-
piaci egyensúlytalanságról beszélünk, amikor a kialakult bérszinten a munkáltatók egy 
része nem, vagy csak bizonyos idő elteltével találja meg a számára szükséges munka-
vállalót. Nagyon leegyszerűsítve a munkaerő iránti túlkeresletet mutatja ez az állapot, 
aminek lényege, hogy a munkaerő-kínálat és munkaerő-kereslet szakmai, foglalkozási 
vagy területi szerkezetében átrendeződés, s ennek következtében meg nem felelés ala-
kul ki (Hevesiné, 2013). Ebből következik, hogy a munkaerőpiacot közvetlenül a ke-
reslet-kínálat viszonyai határozzák meg, ami egyben azt is eredményezi, hogy a mun-
kaerő oda áramlik, ahol munkaerőhiány van, azaz, ami számára egyéni szempontból 
kifizetődő (Juhász et al, 2011). A Collins English Dictionary (2014) által megfogalma-
zottak alapján a munkaerőhiány (angolul: labour shortage) leginkább szűkösséget vagy 
teljes mértékű hiányt jelent az alkalmazáshoz megfelelően képzett jelöltekből. 
A „tehetséghiány” kifejezés újszerűségét leginkább az támasztja alá, hogy a Magyar 
Értelmező Kéziszótárban nem található a kifejezéshez rendelt jelentés, tehát annak 
értelmezésekor a terület kutatói által leírtakra lehet leginkább támaszkodni. Ez mind-
azonáltal azt is jelenti, hogy egy viszonylag fiatal, a magyar nyelvhasználatban jelenleg 
még nem túlságosan elterjedt kifejezéssel van dolgunk. Az egyik legegyszerűbb hazai 
megfogalmazás szerint a „tehetséghiány” a tehetségek iránt megnövekedett keresletet 
és a rendelkezésre álló tehetségkínálat csökkenését jelenti (Balogh, 2014). Szabó 
(2011) szerint, relatív, vagyis minőségi munkaerőhiányként azonosítható a tehetség-
hiány. A Manpower (2012) leírása alapján kapcsolható a „jó” szakemberek hiányához, 
akik megfelelő technikai és szakmai tapasztalattal rendelkeznek és hiányuk egyértelmű 
lassulást okoz a szervezeti mindennapokban. Vannak azonban kutatások, melyek a 
tehetséghiányt abszolút mértékben azonosítják a munkaerőhiánnyal, többek között 
ilyen kontextusban alkalmazza Rácz (2013) is a fogalmat, mikor azt írja, hogy a világ-
gazdasági válság hatására a munkaerőpiacon egyszerre jelentkezik a munkaerő túlkíná-
lat és a tehetséghiány is. Létezik értelmezés, mely a tehetséget és a tudást hasonló je-
lentéssel ruházza fel, aminek eredménye a tehetséghiány és tudáshiány megközelítőleg 
egyenlő értelmezése. Jó példa erre Szabó (2011) megfogalmazása, miszerint a humán 
tőke és a tudás központi mivolta a gyakorlati életben és elméleti szinten is elemi mó-
don hozza magával a tehetségekkel kapcsolatos nehézségek vizsgálatának fontosságát. 
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A Manpower (2013) beszámolójában a tehetséghiányt az előző évtől kissé eltérően a 
szakmai készségekhez (hard skills) illetve az általánosságban vett munkaerőhiányhoz 
köti „Az amerikai kontinensen leginkább a megfelelő technikai, szakmai készségek 
valamint általánosságban a jelentkezők hiánya okozza a tehetséghiányt”.   
A fogalmak külön értelmezése után összegzésképpen elmondható, hogy míg az álta-
lánosságban elterjedt munkaerőhiány fogalmát a témát kutató és magyarázó szakiro-
dalmak megközelítőleg azonos kontextusban írják le és alkalmazzák, addig a tehetség-
hiánynál sokkal több rétű megközelítés jellemző a fogalom tekintetében. A fogalmak 
értelmezésének lehetőségeit az 1. táblázat szemlélteti. 
 
1. táblázat: Munkaerőhiány és tehetséghiány értelmezésének lehetőségei 




Jó/kiváló szakemberek hiánya 
Megfelelően képzett jelöltek hiánya 
Tudáshiány 
Szakmai készségek hiánya 
Munkaerőhiány 
Forrás: Saját kutatás alapján, saját szerkesztés (2017) 
 
Ezen túl az összehasonlításból kiderül, hogy az egyik legfőbb kiemelendő eltérés 
az, hogy míg a munkaerőhiány egy nagyobb halmazt alkotva foglalja magába az összes 
olyan munkaerőt, aminek a jelenléte szükségeltetik a munkaerőpiacon, addig a tehet-
séghiány egy kisebb halmazként a munkaerőhiányon belül jelenik meg. Ebből kiindul-
va megállapítható az is, hogy míg minden tehetséghiány munkaerőhiányt jelent a gaz-
daságban, addig nem minden munkaerőhiány lesz tehetséghiány is egyben. A tehetség-
hiány kifejezés használata így a munkavállalók azon szűk rétegére vonatkozik, akik 
piaci versenyelőnyhöz juttathatják a foglalkoztatóikat bizonyos személyes tehetségü-
kön keresztül. Gazdaságilag vett értékük ennél fogva fordítottan arányosnak tekinthető 
elérhető mennyiségükkel. Ennél fogva az is megállapítható általánosságban, hogy míg 
a munkaerőhiány egy mennyiségi hiányt takar, addig a tehetséghiány minőségi hiány-
ként jelentkezik a munkaerőpiacon. Ez azt jelenti, hogy ameddig sok esetben van 
mennyiségben megfelelő számú jelentkező egy pozícióra, addig minőségi szempontból 
kifolyólag nem alkalmazhatóak az adott munkakörben. Ezen túl azt kiemelendőnek 
tartom, hogy a munkaerőhiány fogalmának értelmezésekor továbbra is fontos szempont 
marad a humán erőforrás menedzsment egyik alapvető célja, hogy a megfelelő embert, 
a megfelelő helyen tudjuk alkalmazni. Ez a szemlélet azonban nem azonos a tehetséges 
munkavállalóval, mivel munkaerő-piaci szempontból a tehetséges munkavállaló az 
lesz, aki nem csak egy helyen tud helyt állni, hanem „több fronton” is bevethető. 
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3. A munkaerőhiány és tehetséghiány lehetséges megoldásai  
és azok csoportosítása 
A fogalmak rövid feltárását követően egyértelműen megállapítható, hogy bár na-
gyon közeli jelentéssel bír a két szóban forgó munkaerőpiacot jellemző állapot tartalmi 
szempontból vannak eltérések, melyek felett nem érdemes szemet hunyni. Eltérő prob-
lémákra eltérő megoldások a leginkább hatékonyak – köznyelvi hasonlattal élve: bár-
milyen fájdalom esetén alkalmazhatok fájdalomcsillapítót, de attól nem szűnik meg a 
problémánk, csupán időlegesen tompítjuk azt. Annak érdekében tehát, hogy egy prob-
lémát megfelelően tudjunk kezelni fontos azt a lehető legjobban megismerni, ezért azt 
gondolom, hogy mielőtt egy szervezet azonnali megoldást eszközölne munkaerő prob-
lémáira, gondosan vizsgálja meg a saját szempontjából fennálló helyzetet és utána cél-
zottan kezdjen bele nehézségeinek felszámolásába. Érdekesség azonban, hogy bár a 
munkaerőhiány következtében az állásbetöltési nehézség problémája egyértelmű azo-
nosításra lelt (European Commission, 2015; Matheika–Palócz, 2017) a Manpower 
2015 (a), és 2016-os felmérése és Karácsony (2015) alapján is megállapítható, hogy 
konkrét stratégiája a kutatásban felmért szervezetek sokaságának nincs a helyzet keze-
lésére. Ettől függetlenül természetesen vannak a két említett problémával (munkaerő-
hiány és tehetséghiány) szemben tudatosan fellépő és hosszútávon ilyen szinten is ter-
vező szervezetek, melyek konkrét törekvéseket tesznek a megoldás érdekében. A leg-
jobb munkahelyre vonatkozó felmérés (AON Hewitt,2014) eredményei alapján el-
mondható, hogy bár a szervezetek nagy része még mindig figyelmen kívül hagyja azo-
kat a programokat szervezeti szinten, ami képes azonosítani a kiemelkedő tehetségeket 
összességében csökkenő tendenciát mutat ez a vállalati hozzáállás. Míg 2013-ban a 
felmért cégek közül 56%-ban volt jellemző a tehetséggondozó programok alkalmazása, 
addig 2014-ben ez a szám már 71%-ra nőtt. Az alkalmazott programok közül a leggya-
koribb megoldásokat összegyűjtve külön-külön megvizsgálhatóak az egyes lehetősé-
gek, az azok közötti különbségek és hasonlóságok. Az összehasonlító táblázatok értel-
mezése előtt azonban fontos figyelembe venni azt, hogy a két vizsgált megoldásra váró 
munkaerőpiaci állapot szoros kapcsolatban áll egymással. Abból kiindulva tehát, hogy 
a munkaerőhiánynak része a tehetséghiány az következik, hogy általánosságban tekint-
ve a munkaerőhiány kezelésére alkalmas megoldások hatással lehetnek a tehetség-
hiányra is, azonban a hatékonyság fokozása érdekében speciálisabb megközelítést igé-
nyelve léteznek olyan lehetőségek, melyek kifejezetten csak a tehetséghiányt célozva 
tudnak eredményesek lenni.  
Az összehasonlítás elkészítésénél kifejezett cél volt a két terület azonos szempontok 
mentén való összehasonlítása ezen túl pedig a szervezeten belül és azon kívül található 
lehetőségeknek az elkülönítése is, ami még inkább egyértelművé tud tenni egy esetle-
gesen erre a csoportosításra épülő cselekvési tervet. A megoldási lehetőségeket négy 
tekintetben vizsgáltam meg, ahol a következő területek jelentették a főbb csoportokat 
(1. ábra). A területek összehasonlítását a munkaerő megszerzésének lehetséges megol-




1. ábra: Munkaerőhiány és tehetséghiány megoldási lehetőségeinek csoportosítási és 
összehasonlítási szempontjai 
Diagram 1.: Classification solution options of labour and talent shortage 
 
Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés 
 
Az opciókkal kapcsolatban több kutatás és szakmai vélemény látott napvilágot, azon-
ban ezek összegzése jó lehetőség lehet a rendszerszintű alkalmazás megalapozásához  
(2. táblázat). A munkaerőhiány állapotának feloldását Szőts-Kovács (2009) leginkább az 
általános értelemben vett munkaerő-felvétellel, korábbi dolgozók visszahívásával, a 
nyugdíjazás közös megegyezésen alapuló késleltetésével látja megoldhatónak. Ezen felül 
a meglévő munkavállalók átképzésével esetleg alvállalkozókkal való együttműködéssel, 
azaz kiszervezéssel is kezelhetőnek ítéli a problémát. A Munkaadók és Gyáriparosok 
országos szövetsége (MGYOSZ) 2016-ban komplex megoldási lehetőségek sorát állítot-
ta össze, melyek rövid és hosszútávon egyaránt megoldást kínálhatnak a munkaerőhiány 
kérdésére. A megfogalmazottak között találhatjuk a célzott munkaerő keresést, amit 
kormányzati támogató programokkal tartanak elképzelhetőnek – ennek hatására a kultu-
rálisan beilleszthető és szakképzett munkaerő bevonását kívánják elérni, akár határon túli 
területekről. A Magyar Outsourcing Szövetség (HOA: 2016) a munkaerőhiány kezelésé-
re a kiszervezési és munkaerő-kölcsönzési lehetőségeket emeli ki potenciális megoldás-
ként, aminek hatására a szervezetek fő profiljukkal foglalkozva a szorosan nem kötődő 
tevékenységeket pedig kiszervezve tudnak költséghatékony és zökkenőmentes működést 
biztosítani maguknak. A tehetséghiány esetén alkalmazható lehetőségek kapcsán egy 
korábbi tanulmány, 2003-as szakmai cikk (Piac és profit:2003) mentén indultam el, ami 
alátámasztja a téma relevanciáját napjainkban. Tekintve, hogy már tizennégy éve is aktu-
ális nehézségként jelent meg a haladó szemléletű szervezetek körében a tehetséges mun-
kavállalók hiánya okozta űr betöltése, napjainkra még inkább kiéleződni látszik a korábbi 
állapot, elérve vele a legtöbb szervezet működését. A tehetséges munkavállalók meg-
szerzésének további eszköze lehet a más térségekből, akár külföldről való toborzás és a 
korábbi munkavállalók visszahívása oktatói szerepkörbe. Ezen felül javasolt az oktatási 
intézményekkel történő szorosabb munka is kiemelkedő jelentőségű lehet, amit a Man-
power (2015b) felmérésében külön hangsúlyoz azonban az, hogy az elképzelés magába 
foglalja a közép és felsőoktatási intézményeket és a szakmai gyakorlatok helyszíneit is. 
Dajnoki (2015) különös tekintettel az állásbörzék lehetőségét emeli ki, mint a tehetséges 
fiatalok, pályakezdők felkutatási és elérési opciója, melyet oktatási intézményeken ke-
resztül kerülnek leggyakrabban megvalósításra. Bene (2016) a tehetséges munkavállalók 
szervezeten belüli munkáját a CSR (vállalati társadalmi felelősségvállalás) hozza szoros 
összefüggésbe, aminek támogató hatása a tehetséges munkavállalók vonzásában és meg-
tartásában is szerepet játszhat.  
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2. táblázat: Munkaerőhiány és tehetséghiány megoldási lehetőségei a munkaerő  
megszerzésének szempontjából 
Table 2.: Solving options of labour and talent shortage in terms of getting the workforce 
















Határon túli toborzás 















Kiszervezés CSR rendszer alkalma-
zása 
Forrás: Szőts-Kovács, 2009; Piac és Profit, 2003; MGYOSZ, 2016; HOA, 2016; Molnár, 2016; 
Manpower, 2015 (b) alapján saját szerkesztés 
 
Az összehasonlítási szempontok közül a stratégiai megközelítés volt a következő 
aspektus, ami szerint a lehetséges megoldási lehetőségeket összegyűjtöttem és csopor-
tosítottam (3. táblázat). A munkaerőhiány tekintetében az MGYOSZ (2016) megoldási 
lehetőségeiben kitér a közmunka programokra, ahonnan a bevontak egy részét átsegí-
tenék a versenyszférába – ennek lehetséges módja a versenyszférában megfogalmazott 
igények szerinti átképzés lehetne motiváló rendszerekkel való kombinálás révén – ha-
sonlóképpen a költségvetési szférában dolgozókkal, ezzel enyhítve a munkaerőhiányt. 
A belső képzések fokozottabb alkalmazása is említésre kerül a szükséges tudás biztosí-
tása érdekében. A mobilitás élénkítését is lehetőségként említik meg, aminek egyik 
opciója lehet a lakhatási támogatások és juttatások fokozása. Kiemelték a vállalati ha-
tékonyság fokozásának jelentőségét, amit EU-s források bevonásával beruházások 
keretében, adókedvezményekkel és célzott fejlesztési programokkal kombinálva tarta-
nak elérhetőnek. Kifejezett figyelmet ajánlanak a hátrányos helyzetű rétegek hatékony 
integrálására, az általános képzettségi szint javítására és felzárkóztató programokra. 
Ezen túl a nettó elvándorlás mérséklését is kulcslehetőségként említik a munkaerőhi-
ány kezelése során, amin belül a fontos szerepet tulajdonítanak a lakhatáshoz jutás 
megkönnyítésének, a tisztességes megélhetést biztosító munkahelyeknek és az általá-
nos közérzet javulásának, a pozitív jövőkép lehetőségének. Szőts-Kovács (2009) a 
termelékenység fokozását emeli ki, mint a munkaerőhiány lehetséges megoldása, ami-
nek hatására kevesebb munkaerő is nyújtani tudja az elvárt teljesítményt. Molnár 
(2016), elmondása alapján a munkaerőhiány kezelésének egyik hatékony eszköze a 
fluktuáció csökkentése, azaz a munkavállalói lojalitás erősítése és meglévő munkaerő 
állomány megtartása, amihez gyökeresen hozzájárul a újonnan felvett munkavállalók 
alapos és megfelelő integráló folyamata és motiválása. A Piac és profit (2003) a tehet-
séghiány kezelésére többek között a vállalati kommunikációs kampány erősítését azaz, 
a vállalati hírnév támogatását (brand építését) említi elsősorban, mint megoldási lehe-
tőség. A vállalati képzések fokozása – azaz ezáltal saját tehetségek „kinevelése a szer-
vezeten belüli tudásmenedzsment rendszerek kialakítása, a tudatos és szervezett után-
pótlás-tervezés, valamint az idősebb kollégák új szerepekbe való helyezése, úgy mint 
mentor, coach vagy projektmenedzser, ahol elsősorban a fiatal kollégák támogatása a 
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legfőbb cél. A Manpower (2015b) felmérés szerint a tehetséghiány megoldására és a 
tehetséges munkavállalók elérésére stratégiai szintű megközelítés szükséges. Elsősor-
ban az új utak felfedezése került megfogalmazásra, mint lehetséges opció. Ezen belül 
az új célcsoportok megközelítését hangsúlyozzák, amibe különös tekintettel a nők, az 
eltérő etnikai hátterű emberek és a fogyatékkal élők is beletartoznak, ezen túl pedig 
minden olyan szervezettel való kapcsolatfelvétel, ami kötődhet ezekhez a csoportok-
hoz. Külön megfogalmazásra kerül annak a stratégiai döntésnek a meghozatala, misze-
rint a szervezetek el kell köteleződjenek jövőbeni tevékenységük tekintetében a tehet-
séges munkavállalók megszerzése vagy pedig azok belső körökben való kialakítása 
mellett. A döntés meghozatalakor figyelembe kell venniük a szervezet ilyen irányú 
alkalmasságát és tapasztalatát – célszerű megvizsgálni, hogy mely esetekben érdeme-
sebb külső forrásból megszerezni a szükséges tehetséges munkavállalót vagy pedig 
mikor tudja azt önmaga is kinevelni. Utolsó, fő szempont pedig a tehetségek iránti 
igény csökkentése jelenik meg szervezeti szempontból. Ezen belül a tudástranszfer és 
tudásmenedzsment, a beilleszkedési-, integráló- és megtartó programokat, fejlesztések 
és tréningek alapvetővé tételét, illetve rugalmas munkamodellek kialakítását feltételezi. 
 
3. táblázat: Munkaerőhiány és tehetséghiány megoldási lehetőségei a szervezeti  
stratégia szempontjából 












































































Szervezet iránti lojalitás 
kialakítása 






Forrás: Szőts-Kovács, 2009; Piac és Profit (2003); MGYOSZ, 2016; Molnár, 2016;  
Manpower, 2015 (b) alapján saját szerkesztés 
 
A harmadik összehasonlítási szempont a tehetséghiány és munkaerőhiány megoldá-
si lehetőségeit illetően a munkaidővel kapcsolatban került kialakításra (4. táblázat).  
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4. táblázat: Munkaerőhiány és tehetséghiány megoldási lehetőségei  
a munkaidő szempontjából 
Table 4.: Solving options of labour and talent shortage in terms of working hours 





















Forrás: Szőts-Kovács, 2009; Piac és Profit (2003); MGYOSZ, 2016; alapján saját szerkesztés 
 
Ezen belül Szőts-Kovács (2009) ajánlása alapján a munkaidő alapjának a növelése, 
azaz a túlóra alkalmazása képzi az egyik szervezeten belüli opciót. Ezt a lehetőséget az 
MGYOSZ a részmunkaidő növelésével egészíti ki. A tehetséghiány kiküszöbölésére a 
munkaidő szempontjából hasonló, azonban mégis kissé másabb jellegű megközelítést 
fogalmaztak meg (Piac és Profit:2003), ami a személyre szabott részidős munkaidő 
megoldásokat emeli ki megfontolandó lehetőségként. Érdekesség azonban, hogy szer-
vezeten kívüli munkaidővel kapcsolatos megoldási lehetőségek sem a munkaerőhiány 
tekintetében, sem a tehetséghiány kezelése szempontjából nem került megfogalmazásra 
a kutatók korábbi munkája alapján. 
A megoldási lehetőségek összehasonlításának utolsó szempontjaként az anyagi té-
nyezők kerültek górcső alá, ahol az ilyen jellegű megoldási lehetőségek lettek össze-
gyűjtve (5. táblázat). Az MGYOSZ (2016) elsősorban a bérszínvonal és a reálbérek 
emelését látja hosszútávon megoldásnak a munkaerőhiány kezelésére, amivel össz-
hangban a munkáltatókat sújtó terheket javasolják csökkenteni. Ezen túl pedig a mun-
kaerőt kiváltó vállalati beruházások támogatásának ötlete is helyet kapott a gyáriparo-
sok szövetségének megoldási listáján, amit állami és Európai Uniós támogatások révén 
tartanak megvalósíthatónak. A szervezeten kívüli lehetőségek mellett természetesen 
számos szervezeten belül megvalósítható lehetőség is létezik, melyek között az általá-
nos béremelés és a versenyképes juttatási csomag kerültek alátámasztásra a munkaerő-
hiány kezelésével kapcsolatban. 
 
5. táblázat: Munkaerőhiány és tehetséghiány megoldási lehetőségei  
az anyagi tényezők szempontjából 
Table 5.: Solving options of labour and talent shortage in terms of financial factors 


























Forrás: MGYOSZ, 2016 alapján saját szerkesztés 
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Érdekes eredménye jelen összegzésnek, hogy míg a munkaerőhiány kezelésére az 
anyagi tényezők szempontjából mind szervezeten belüli, mind szervezeten kívüli lehe-
tőségek is megfogalmazásra kerültek addig a tehetséghiány problémájának megoldási 
lehetőségei között anyagi tényezők megnevezésére az általam megvizsgált lehetőségek 
alapján nem került sor.  
Ez természetesen nem azt jelenti, hogy a tehetséges munkavállalóknak anyagi szin-
ten nem kell versenyképes megélhetést biztosítani, csupán azt támasztja alá, hogy en-
nek megléte már alapvetőnek számít különösen az Y generáció szempontjából és sok-
kal inkább az e melletti tényezőkre kerül át a hangsúly (Kissné, 2014). A motiváló 
lehetőségek újszerű megközelítését támasztja alá Gergely és Pierog (2016) kutatási 
eredménye is, miszerint az általuk felmért munkavállalók esetében leginkább motiváló 
tényezők többek között a határozott célkitűzések megléte az egyes feladatok esetében, 
az adott közösséghez tartozás érzése, a felelősség érzet, és a munka elismerése. Ennek 
hátterében nagy valószínűséggel az is meghúzódik, hogy a korszerű megtartási és mo-
tivációs rendszerek kialakítása nem szorosan és kizárólag az anyagi javak köré épül, 
tekintve, hogy a friss felmérések alapján a munkavállalók körében azonos szinten he-
lyezkednek el az erkölcsi elismerés tényezői is. Ide tartozik többek között a szakmai 
fejlődés lehetősége, a jó csapat és munkahelyi légkör, az előrelépési lehetőségek, a 
munka–magánélet egyensúly, az emberközpontú vezetés, jó munkakörnyezet és meg-
közelíthetőség (Figyelő, 2012). Hosszú távon pedig a korszerű trendeknek megfelelően 
célszerű a szervezeti működést kialakítania minden haladószemléletű szervezetnek.  
4. Összefoglaló 
Napjaink alapvető munkaerőpiaci nehézségének számít a munkaerőhiány és mun-
kanélküliség párhuzamos jelenléte. Munkáltatói szempontból megközelítve a munka-
erőhiány állapota nehezíti a mindennapi működést, amin belül egyre gyakrabban hall-
juk a tehetséges munkavállalók hiányának jelenlétét is. A tehetséghiány fogalmának 
elterjedő használata azt okozza, hogy a két egymástól eltérő kifejezést gyakran szino-
nimaként használják és ennek hatására nem egyértelmű a fogalmak helyes jelentése. 
Fontos leszögezni azonban, hogy a két fogalom eltérő tartalommal bír. Míg a munka-
erőhiány gazdaságilag vett értelemben főleg mennyiségi hiányt takar, addig a tehetség-
hiány jelensége a mennyiségi hiányon túlmutatva leginkább egy minőségi hiányként 
ütközik ki. Köszönhetően annak, hogy a két hiányállapot gyökerét tekintve eltérő, fon-
tos kellő célzottsággal kezelni azokat. Abban az esetben tehát, ha egy cégnél hiány 
mutatkozik munkavállalói szinten első sorban azt kell megvizsgálni, hogy a hiány jel-
lege inkább mennyiség vagy pedig közelebb áll-e a minőségi szükségállapothoz. A 
megoldási stratégiát csupán a pontos meghatározás után előnyös kitűzni, ugyanis cél-
zottan kezelhető mindkét állapot. Tekintve, hogy a tehetséghiány a munkaerőhiány 
részét képezi általánosan véve a munkaerőhiány orvoslására alkalmas módszerek a 
tehetséghiány esetében is kifejthetik hatásukat, azonban a hatékonyság növelése érde-
kében kifejezetten a tehetséghiányra irányuló megoldási lehetőségek is a szervezetek 
rendelkezésére állnak. A két hiányállapot kezelési lehetőségei között lévő legszembe-
tűnőbb különbség, hogy míg a munkaerőhiány csökkentése érdekében a lehetséges 
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megoldási eszközök mellett kiemelt szerepet kapnak az anyagi tényezők mind szerve-
zeten belüli, mind azon kívüli opcióban, addig a tehetséghiány megszüntetésénél a 
legnagyobb eredményt az anyagi tényezőkön kívüli módszerek révén várják a terület 
szakértői. Ez természetesen önmagában nem azt jelenti, hogy a tehetséges munkaválla-
lók megszerzésében és megtartásában az financiális tényezők nem játszanak szerepet, 
csupán azt támasztja alá, hogy ezen tényező megléte alapvetőnek tekinthető és a hang-
súly sok esetben az anyagi megbecsülés mellett az erkölcsire kerül át.  
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